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บทคัดย่อ

 การศกึษาครัง้นีม้วีตัถุประสงคเ์พือ่ศกึษาผลกระทบด้านภาวะผู้นำาด้านต่างๆ ได้แก ่ภาวะผูน้ำาการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ำาการแลกเปลีย่น
และภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้านทัศนคติ ด้านพฤติกรรม และด้านบรรทัดฐาน และความผูกพัน
ต่อองค์การในภาพรวม ประชากรในการศึกษาเป็นบุคลากรกองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ จำานวนทั้งหมด 194 คน เครื่องมือในการวิจัย
ประกอบด้วย แบบสอบถามวัดระดับภาวะผู้นำาและแบบสอบถามวัดความผูกพันต่อองค์การ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วย ค่าความถี่ 
รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหคุณูแบบมขีัน้ตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis)
 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการคำานึงถึงปัจเจกบุคคล ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยน  
ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยน   
ดา้นการบริหารแบบวางเฉยเชงิรบัดา้นการบรหิารแบบวางเฉยเชิงรุก และภาวะผูน้ำาแบบปลอ่ยตามสบาย มอิีทธพิลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์าร
ดา้นพฤติกรรมภาวะผูน้ำาการเปลีย่นแปลง ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปญัญา ดา้นการคำานงึถงึปจัเจกบคุคลภาวะผูน้ำาแบบ
แลกเปลี่ยน ด้านการสร้างให้รางวัลตามสถานการณ์ ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและภาวะผู้นำาแบบ
ปล่อยตามสบายมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน และจากผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำาการ
แลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การโดยรวม อย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติที่ระดับ .01

คำาสำาคัญ: ภาวะผู้นำา, ความผูกพันต่อองค์การ

Abstract

 This study is conducted for study the casual factor effect to leadership of tranformational leadership, transactional 
leadership, laissez faire leadership have influence to the organization commmitment consist of affective commitment, 
continuance commitment, normative commitment. The sample consisted of 194 employees of Petroleum Oil and 
Lubricants Division Directorate of Aeronautical Engineering. The instruments were questionnaires and statistical analysis 
included frequency, percentage, arithmetic mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation coefficient, 
and multiple regressions for Lisrel.
 This study states out that tranformational leadership in inspiration motivation, individual consideration. transac-
tional leadership in active management by exception, in passive management by exception have influence to affecttive 
commitment. transactional leadership in active management by exception, passive management by exception and 
laissez faire leadership have influence to continuance commitment. Tranformational leadership in inspiration motivation, 
intellectueration. Transactional leadership in contingent reward, active management by exception, passive management 
by exception and laissez faire leadership have influence to normative commitment.Transformational leadership, trans-
actional leadership, laissez faire leadership have significantly influence to organizational commitment (P<.01).

Keywords: leadership, organization commitment
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บทนำา

 ปัจจุบันกระแสการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิ วัตน์ 
(Globalization) หรือโลกไร้พรมแดน  (Border-less World) 
ทีเ่กดิข้ึนอยา่งรวดเร็ว รุนแรง ตอ่เนือ่ง ซบัซอ้น และเกีย่วขอ้งกนั  
อนัเปน็ผลสบืเนือ่งมาจากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยใีนแตล่ะ
สาขา ไม่ว่าจะเป็นวิทยาศาสตร์ วิศวกรรมศาสตร์ วัสดุศาสตร์  
คอมพิวเตอร์ การสื่อสารและโทรคมนาคม โดยนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีแขนงต่างๆ รวมทั้งความก้าวหน้าในสังคมได้ส่งผล 
กระทบโดยตรงต่อความเป็นอยู่ของมนุษย์ในหลายด้านด้วยกัน  
ทำาใหเ้ราตอ้งปรบัตวัใหท้นัตอ่การเปล่ียนแปลง มเิชน่นัน้อาจจะ
ถกูทิง้ใหล้า้หลงัจนไมส่ามารถตามไดท้นั (ณฏัฐพนัธ ์เขจรนนัทน,์ 
2551, น. 12-13) จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ
ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) ต่อเนื่องถึงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555-2559) ได้กำาหนด
แนวทางการพัฒนาโดยมุง่เนน้คนเปน็จดุศูนยก์ลางและไดจ้ดัให้
บุคลากรภาครัฐเป็นประชากรกลุ่มเป้าหมายกลุ่มหนึ่งท่ีจำาเป็น
ตอ้งไดร้บัการพฒันา แนวคิดการปฏิรูประบบราชการไทยถอืเปน็
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาประเทศเพื่อมุ่งให้เกิดความเข้มแข็งใน
การบริหารจัดการระบบราชการไทยและน่าจะส่งผลให้เกิดการ
พัฒนาประเทศแบบยั่งยืนในที่สุด (สำานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2550)
 องค์การทุกแห่งย่อมมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่แตก
ต่างกันไปตามแต่ลักษณะและสภาพขององค์การ และสิ่งสำาคัญ
ที่จะนำาพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้ คือ ผู้นำาขององค์การ หาก
องคก์ารใดมผีูน้ำาทีม่คีวามรู้ ความสามารถ ทัง้ในการบรหิารงาน 
และใช้ศักยภาพของทรัพยากรของตนได้อย่างเต็มที่ โดยเฉพาะ 
ทีส่ำาคญัอยา่งยิง่ คอื ทรพัยากรบคุคล ยอ่มพาใหอ้งคก์ารมคีวาม
กา้วหนา้และเตบิโต ทรัพยากรบคุคลถอืวา่เปน็ทรัพยากรสำาคญั
ประการหนึ่งที่มีผลต่อการอยู่รอดและความสำาเร็จขององค์การ
สำาหรับความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะความสัมพันธ์อย่าง
แน่นแฟ้นของแต่ละบุคคลที่แสดงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
และเกีย่วข้องเปน็สว่นหนึง่ขององคก์าร มคีวามเชือ่อยา่งแรงกลา้ 
ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ มีความเต็มใจทุ่มเท
ความพยายามอยา่งมากในการปฏบิตังิาน เพือ่ผลประโยชนข์อง
องคก์าร ทัง้ยงัมคีวามปรารถนาอย่างแรงกลา้ทีจ่ะพยายามรกัษา
ไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ ต่อมา Allen และ Meyer 
(1990, อ้างถึงใน กชพร ชาวท่าโขลง, 2550) เสนอว่าความ
ผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกที่พนักงานมีต่อองค์การ โดย
เป็นสิ่งเหนี่ยวรั้งให้คนอยู่ในองค์การ ซึ่งประกอบด้วยองค์
ประกอบ 3 ด้าน ด้วยกัน คือ 1) ด้านทัศนคติ แนวความ
คิด กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรู้สึกของบุคคล
ที่รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ผู้นำาในการศึกษา
ความผูกพันต่อองค์การตามแนวความคิดนี้ คือ ศาสตราจารย์ 

Lyman W. Porter แห่งมหาวิทยาลัย California ซึง่ไดใ้ห้ความ
หมายของความผูกพันต่อองค์การว่า หมายถึง 1.1) ความเช่ือ
อย่างแรงกล้าและยอมรับอย่างจริงจังในเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ หมายถงึ การทีเ่ปา้หมายขององคก์ารและของบคุคล  
สามารถร่วมไปในทศิทางเดียวกนัไดห้รือเกดิความสอดคล้องกนั 
1.2) ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามทีเ่ปน็ตวัแทนขององคก์าร  
หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่เต็มใจและ
ตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา ในการทำางานที่ดี 
มกีารแสดงออกในรปูของพฤตกิรรม ความสมำา่เสมอ  คงเสน้คงวา 
ในการทำางานใช้ความพยายามอย่างมาก เพื่อจะตอบสนองหรือ
มุ่งสู่เป้าหมายขององค์การได้สะดวกขึ้น 1.3) ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าท่ีจะรักษาความเป็นสมาชิกกับองค์การ หมายถึง 
การแสดงออกถึงความรู้สึกจงรักภักดี ซื่อสัตย์ต่อองค์การ เป็น
ความพยายามตอ่เนือ่งในการปฏบัิต ิโดยไมโ่ยกยา้ยเปลีย่นแปลง
การทำางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพเอาไว้โดยไม่โยก
ย้ายไปไหน เป็นความต้ังใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่
จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อทำางานให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร ไมค่ดิทีจ่ะลาออก ไมว่่าองคก์ารจะอยูใ่นสภาวะปกตหิรอื 
อยู่ในฐานวิกฤติอันเนื่องมาจากสาเหตุต่างๆ 2) ด้านพฤติกรรม  
คือ ความผูกพันต่อองค์การในรูปแบบของความสมำ่าเสมอ
ของพฤติกรรมเมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การแล้วจะมีการ
แสดงออกของพฤติกรรมที่ต่อเนื่องหรือคงเส้นคงวาในการ
ทำางาน ความต่อเน่ืองในการทำางานโดยไม่โยกย้ายไปไหนก็
เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลประโยชน์ที่จะได้รับและผล
ประโยชน์ที่ต้องสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลา
ออกไปอยา่งถีถ่ว้น ซึง่ผลเสยีนีจ้ะพิจารณาในลกัษณะของต้นทนุ
ทีจ่ะเกิดขึน้หรอืผลประโยชนท์ีจ่ะสญูเสยีไป 3) ดา้นบรรทดัฐาน
ของสังคม คือ ความผูกพันต่อองค์การเป็นการจงรักภักดีและ
เต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กับองค์การ บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้าเป็น
สมาชิกขององค์การแล้วต้องมีความผูกพันต่อองค์การ เพราะ
นัน่คอืความถกูตอ้งและความเหมาะสมทีค่วรจะทำาความผกูพนั
ต่อองค์การ จึงเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีหน้าที่และ
ทุ่มเทปฏิบัติงานให้กับองค์การ ดังน้ัน การที่บุคลากรมีความ
ผูกพันต่อองค์การสูง จะทำาให้มีทัศนคติที่ดีในการทำางาน เกิด
ความไว้วางใจกัน ลดความขัดแย้ง เพราะทุกคนจะมุ่งรักษาผล
ประโยชน์ขององค์การคำานึงถึงการมีส่วนร่วมในความสำาเร็จ
ขององค์การ มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์การ การมี
บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์การตำ่าจะทำาให้มีทัศนคติที่ไม่ดี 
ในการปฏบิตังิาน เหน็แกป่ระโยชนส์ว่นตน เกดิความแตกแยกไม่
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันนำาไปสู่ความขัดแย้ง และความล้มเหลว
ขององค์การในที่สุด

การศึกษาผลกระทบด้านภาวะผู้นำาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา กองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ
วิทยา ดำารงเกียรติชัย และ ประพิมพรรณ ลิ่มสุวรรณ์ 
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 ปีที่ 27 ฉบับที่ 1 มกราคม-เมษายน 2559

 กองทัพอากาศมีหน้าท่ีเตรียมกำาลังกองทัพอากาศ การ
ป้องกันราชอาณาจักร และดำาเนินการเกี่ยวกับการใช้กำาลัง
กองทพัอากาศตามอำานาจหนา้ทีข่องกระทรวงกลาโหมมผีูบ้ญัชา 
การทหารอากาศเป็นผู้บังคับบัญชารับผิดชอบ กรมช่างอากาศ 
เป็นหน่วยขึ้นตรงกองทัพอากาศ ในส่วนส่งกำาลังบำารุง โดย
ความรับผิดชอบหลักคือการทำาให้เคร่ืองบินของกองทัพอากาศ
ไทยพร้อมใช้งานตามเกณฑ์ของกองทัพอากาศ เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติภารกิจได้ตามท่ีได้มอบหมายจากกองทัพไทย โดยมีการ
ดูแลกิจการหลัก 3 ระบบ คือ ระบบอากาศยาน ระบบพัสดุ
ช่างอากาศ และการพัสดุเชื้อเพลิง โดยเป็นงานด้านการบริหาร
งานซ่อมบำารุง ปฏิบัติและจัดการพัฒนาความรู้ กิจการต่างๆ ใน
สายวิทยาการด้านช่างอากาศ มีเจ้ากรมช่างอากาศเป็นผู้บังคับ
บัญชารับผิดชอบ
 นอกจากภารกิจหลักคือการซ่อมบำารุงอากาศยาน และ
พัสดุภาคพื้นเพื่อสนับสนุนภารกิจการบินแล้ว กรมช่างอากาศ
ยังได้ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของกองทัพอากาศ คือ ต้องการเป็น 
กองทัพอากาศชั้นนำาในภูมิภาคอาเซียน (One of the Best Air 
Force in ASEAN) ซึง่เปน็วสัิยทศันท์ีม่แีผนการปฏิบตัทิีก่ำาหนดไว้ 
ในปี 2551-2562 โดยได้กำาหนดยุทธศาสตร์การนำาวิสัยทัศน์ไป
สู่ความเปน็จรงิเชิงปฏิบติัอยา่งเปน็รปูธรรม ซึง่กองทัพอากาศได้
กำาหนดยุทธศาสตร์กองทัพอากาศ 12 ปี โดยแบ่งเป็น 3 ระยะ
แต่ละระยะมีห้วงเวลา 4 ปี ซึ่งยุทธศาสตร์ที่สำาคัญประการหนึ่ง 
คือ ยุทธศาสตร์ที่ 2 เสริมสร้างสมรรถนะและความพร้อมใน
การป้องกันประเทศซึ่งมีกลยุทธ์ในการปฏิบัติ คือ พัฒนาขีด
สมรรถนะกำาลังพล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนากำาลังพลให้มี
คุณภาพสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพและมีความพร้อม
ในการปฏิบัติภารกิจของกองทัพอากาศ โดยการเน้นการพัฒนา 
ผูบ้รหิารใหม้ภีาวะผูน้ำามคีณุธรรม จรยิธรรม และหลกัธรรมาภบิาล 
(Good Governance) มีวิสัยทัศน์กว้างไกลรวมทั้งการมี
พฤติกรรมของบทบาทผู้บริหารยุคใหม่ที่ให้ความสำาคัญด้าน
กำาลงัพลผูป้ฏบิตังิานควบคูกั่บประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เพ่ือ
ประโยชน์สูงสุดแก่กองทัพอากาศ สังคม และประเทศชาติ จาก
บทบาทภารกิจดังกล่าวข้างต้น จะเห็นได้ว่าเป็นภาระหน้าที่ที่
สำาคัญยิ่ง ผู้บังคับบัญชาถือว่ามีบทบาทสำาคัญในการผลักดัน
การดำาเนินงานขององค์การให้บรรลุผลสำาเร็จ ดังนั้น ผู้วิจัยใน
ฐานะนกัศกึษาโครงการบณัฑติศกึษา สาขาบริหารธรุกจิ (สปท.) 
และบุคลากรของกองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ จึงมีความ
สนใจทีจ่ะศึกษาถึงผลกระทบดา้นภาวะผูน้ำาทีม่อีทิธพิลกบัความ
ผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรกองพสัดเุช้ือเพลงิ กรมช่างอากาศ 
โดยการวิจัยครั้งนี้ ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง 
เช่น Bass และ Avolio (1991); Walsh (2009); Halldorson 
(2008) ซึ่งนิยามที่สมบูรณ์ที่ สุด โดยการสังเคราะห์จาก
นักวิชาการหลายท่าน โดยแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ 

(Bass & Avolio, 1991) วอลด์แมน (Waldman, Bass & 
Yammarino, 1990) ได้เสนอว่าภาวะผู้นำาแบ่งออกได้เป็น 
3 แบบ คอื ภาวะผูน้ำาการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ำาแบบแลกเปลีย่น 
และภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย
 ผู้วิจัยไดพิ้จารณาเห็นว่า ขอ้เสนอเชิงนยิามของภาวะผูน้ำาที่
เสนอโดยแนวคดิของ แบส และ อโวลโิอ (Bass & Avolio, 1991) 
มีความสมบูรณ์และเหมาะสม จึงได้นำามาใช้เป็นกรอบแนวคิด 
ในการศกึษาภาวะผูน้ำาของขา้ราชการ ประกอบกบัแนวคดิ ทฤษฎ ี
และผลการวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเปน็พืน้ฐานของรปูแบบความสมัพนัธ์
ของตัวแปรต่างๆ ที่มีผลกระทบต่อภาวะผู้นำาของข้าราชการ  
ทั้งนี้เพื่อศึกษาตัวแปรที่เป็นสาเหตุทำาให้ข้าราชการเกิดภาวะ
ผู้นำาท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน และนำาผลการวิจัยไปเป็น
ข้อเสนอแนะในการป้องกันและปรับปรุงการบริหารงานของ
ข้าราชการ และเพ่ือเพ่ิมการมีภาวะผู้นำาของข้าราชการ ทำาให้
การปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนและ
เกิดความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมากที่สุด

วัตถุประสงค์การวิจัย

 การวิจยัในครัง้นีผู้วิ้จยัมวัีตถปุระสงค ์เพือ่ศกึษาผลกระทบ
ดา้นภาวะผู้นำาทีม่อิีทธิพลตอ่ความผูกพันตอ่องค์การดา้นทศันคติ  
ดา้นพฤติกรรมและด้านบรรทดัฐาน และความผกูพนัตอ่องคก์าร
ในภาพรวม กรณีศึกษากองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ

กรอบแนวคิดการวิจัย

ภาวะผู้นำา
การเปลี่ยนแปลง (TL)

  - การมีอิทธิพล
 อย่างมีอุดมการณ์ (TL1)
  - การสร้างแรงบันดาลใจ (TL2)

  - การกระตุ้นทางปัญญา (TL3)

  - การคำานึงถึงปัจเจกบุคคล (TL4)

ภาวะผู้นำา
แบบแลกเปลี่ยน (TS)

  - การให้รางวัล
 ตามสถานการณ์ (TS1)
  - การบริหารแบบวางเฉย 
 - เชิงรับ (TS2)
 - เชิงรุก (TS3)

ความผูกพันต่อองค์การ
(CM)

  - ด้านทัศนคติ (CM1)
  - ด้านพฤติกรรม (CM2)
  - ด้านบรรทัดฐาน (CM3)

ภาวะผู้นำาแบบ
ปล่อยตามสบาย (TF)
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วิธีดำาเนินการวิจัย

 1. ประชากร คือ ข้าราชการ ยกเว้นตำาแหน่งตั้งแต่
หวัหนา้ฝา่ยและหวัหนา้แผนกขึน้ไป ลูกจา้งประจำา และพนกังาน
ราชการ กองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ จำานวน 194 คน  
(จากตารางการบรรจุกำาลังพลของ กพช. ชอ.) ดังนี้
   1) ฝ่ายธุรการ จำานวน 11 คน
   2) แผนกจัดดำาเนินงาน จำานวน 15 คน
   3) แผนกควบคุมพัสดุเชื้อเพลิง จำานวน 14 คน
   4) แผนกบริการพัสดุเชื้อเพลิง จำานวน 19 คน
   5) แผนกตรวจสำารวจ จำานวน 11 คน
   6) แผนกคลังเชื้อเพลิงที่ 1  จำานวน 32 คน
   7) แผนกคลังเชื้อเพลิงที่ 2 จำานวน 28 คน
   8) แผนกคลังเชื้อเพลิงที่ 3 จำานวน 34 คน
   9) แผนกคลังเชื้อเพลิงที่ 4 จำานวน 30 คน
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือ แบบสอบถาม (ques-
tionnaire) จำานวน 1 ฉบับ เป็นแบบสอบถามวัดระดับภาวะ
ผู้นำา จำานวน 36 ข้อ จำาแนกได้ 3 ด้าน ได้แก่ ด้านภาวะผู้นำา
แบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำา
แบบปล่อยตามสบาย

 3. การทดลองเครือ่งมอื (Try-out) นำาแบบสอบถามทีไ่ด้
ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกับประชากร โดยเป็นบุคลากรกองพัสดุช่างอากาศ 
กรมช่างอากาศ จำานวน 40 คน แล้วนำามาคำานวณหาค่าความ
เชื่อมั่น โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (alpha coefficient) 
ของ ครอนบาค (Cronbach) โดยมีเกณฑ์ค่าความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) ตั้งแต่ 0.7 ขึ้นไป
 4. การใช้สถิติวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ  
คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน คา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบ
เพียร์สัน
 5. ศึกษาความสัมพันธ์ของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อกันโดย
ใชว้ธิวีเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหคุณูแบบมขีัน้ตอน (Stepwise 
Multiple Regression Analysis) และการวิเคราะห์เส้นทาง 
(Path Analysis) 

ผลการวิจัย

 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของ
ปัจจัยต่างๆ ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะบุคคล ภาวะผู้นำา และ
ความผูกพันต่อองค์การซึ่งมีผลการวิจัย ดังนี้

ตารางที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่ ร้อยละ

เพศ

 ชาย  184  94.85

 หญิง  10  5.15

รวม  194  100.00

อายุ

 อายุตำ่ากว่า 31 ปี  27  13.92

 อายุ 31–35 ปี  16  8.25

 อายุ 36–40 ปี  8  4.12

 อายุ 41–45 ปี  8  4.12

 อายุ 46–50 ปี  40  20.62

 อายุมากกว่า 50 ปี  95  48.97

รวม  194  100.00

ระดับการศึกษา

 ตำ่ากว่าปริญญาตรี  107  55.16

 ปริญญาตรี  83  42.78

 สูงกว่าปริญญาตรี  4  2.06

รวม  194  100.00

การศึกษาผลกระทบด้านภาวะผู้นำาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา กองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ
วิทยา ดำารงเกียรติชัย และ ประพิมพรรณ ลิ่มสุวรรณ์ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 27 ฉบับที่ 1 มกราคม-เมษายน 2559

ปัจจัยส่วนบุคคล ความถี่ ร้อยละ

ตำาแหน่ง

 นายทหารชั้นสัญญาบัตร นต.-นท.  27  13.92

 นายทหารชั้นสัญญาบัตร รต.-รอ.  23  11.85

 นายทหารชั้นประทวน จ.ต.-พ.อ.อ. (พิเศษ)  71  36.60

 ลูกจ้างประจำา  45  23.20

 พนักงานราชการ  28  14.43

รวม  194  100.00

ประสบการณ์

 น้อยกว่า 5 ปี  22  11.34

 6–10 ปี  23  11.86

 11–15 ปี  10  5.15

 16–20 ปี  49  25.26

 มากกว่า 20 ปี  90  46.39

รวม  194  100.00

ตารางที่ 1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)

 ด้านเพศ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จำานวน 
184 คน คิดเป็นร้อยละ 94.85 และเพศหญิง จำานวน 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 5.15 ด้านอายุ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีอายุ
มากกว่า 50 ปี จำานวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 48.97 รองลงมา
คือ อายุ 46–50 ปี จำานวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 20.62 อาย ุ
ตำ่ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี จำานวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 13.92  
และอายุ 36–40 ปี กับอายุ 41-45 ปี มีน้อยที่สุด จำานวนเท่ากัน 
8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.12 วุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่า บุคลากร
ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาตำ่ากว่าปริญญาตรี จำานวน 107 คน  
คิดเป็นร้อยละ 55.16 รองลงมาคือ มีวุฒิการศึกษาอยู่ในระดับ
ปริญญาตรี จำานวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 42.78 และสูงกว่า

ปริญญาตรี จำานวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.06 ด้านตำาแหน่ง 
พบว่า บคุลากรส่วนใหญ่ดำารงตำาแหนง่นายทหารประทวน ชัน้ยศ 
จ.ต.-พ.อ.อ. (พเิศษ) จำานวน 71 คน คดิเปน็รอ้ยละ 36.60 รองลงมา 
ลูกจ้างประจำา จำานวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 23.20 และ
ดำารงตำาแหน่งนายทหารสัญญาบัตร ช้ันยศ ร.ต.-ร.อ. มีน้อย
ที่สุด  จำานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.86 ด้านประสบการณ์
ทำางาน  พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการทำางาน
มากกว่า 20 ป ีจำานวน 90 คน คดิเปน็รอ้ยละ 46.39 รองลงมาคอื 
มีประสบการณ์ในการทำางาน 16–20 ปี จำานวน 49 คน คิดเป็น
ร้อยละ 25.26 และมีประสบการณ์ในการทำางาน 11–15 ปี มี
น้อยที่สุด จำานวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 5.15
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ตารางที่ 2 ระดับของภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง ระดับของภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยน และระดับภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย

ภาวะผู้นำา μ σ ระดับ

ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 3.76 .58 สูง

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3.95 .55 สูง

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.76 .72 สูง

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.62 .73 ปานกลาง

ด้านการคำานึงถึงปัจเจกบุคคล 3.69 .68 สูง

ภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยนโดยรวม 3.37 .61 ปานกลาง

ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ 3.26 .96 ปานกลาง

ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 2.96 .90 ปานกลาง

ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 3.89 .60 สูง

ภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย 2.95 .61 ปานกลาง

ความผูกพันต่อองค์การ μ σ ระดับ

ความผูกพันต่อองค์การโดยรวม 3.61 .50 ปานกลาง

 ด้านทัศนคติ 3.99 .52 สูง

 ด้านพฤติกรรม 3.28 .65 ปานกลาง

 ด้านบรรทัดฐาน 3.57 .69 ปานกลาง

	 ระดับภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง
 ผลการศึกษาระดับภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง พบว่า
ระดับของภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงโดยรวมตามการรับรู้ของ
บุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในระดับสูง (μ=3.76) เมื่อพิจารณาระดับ
ของภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงแต่ละด้าน พบว่า ระดับของ
ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(μ=3.95) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (μ=3.76) และด้านการ
คำานึงถึงปัจเจกบุคคล (μ=3.69) อยู่ในระดับสูง ส่วนด้านการ 
กระตุ้นทางปัญญาอยู่ในระดับปานกลาง (μ=3.62)

	 ระดับภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยน
 ผลการศกึษาระดบัภาวะผูน้ำาการแลกเปลีย่น  พบว่า ระดบั

ของภาวะผูน้ำาการแลกเปลีย่นโดยรวมตามการรับรูข้องบุคลากร
อยู่ในระดับปานกลาง (μ=3.37) เมื่อพิจารณาถึงระดับภาวะ
ผู้นำาการแลกเปลี่ยนแต่ละด้าน พบว่า ระดับภาวะผู้นำาด้านการ
บรหิารแบบวางเฉยเชงิรกุอยูใ่นระดบัสงู (μ=3.89) และดา้นการ
ใหร้างวัลตามสถานการณ ์(μ=3.26) ดา้นการบรหิารแบบวางเฉย
เชิงรับ (μ=2.96) อยู่ในระดับปานกลาง

 ระดับภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย
 ผลการศกึษาระดบัภาวะผูน้ำาแบบปลอ่ยตามสบาย พบว่า
ระดับภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบายตามการรับรู้ของบุคลากร
อยู่ในระดับปานกลาง (μ=2.95)

ตารางที่ 3 ระดับความผูกพันต่อองค์การ

	 ระดับความผูกพันต่อองค์การ
 ผลการศึกษาระดับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า ระดับ
ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมของบุคลากรส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับปานกลาง (μ=3.61) เมื่อพิจารณาถึงระดับความผูกพัน
ต่อองค์การแต่ละด้าน พบว่า ระดับความผูกพันต่อองค์การ

ด้านทัศนคติอยู่ในระดับสูง (μ=3.99) แต่ระดับความผูกพันต่อ
องค์การด้านพฤติกรรม (μ=3.28) และด้านบรรทัดฐานของ
บุคลากรอยู่ในระดับปานกลาง (μ=3.57)

การศึกษาผลกระทบด้านภาวะผู้นำาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา กองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ
วิทยา ดำารงเกียรติชัย และ ประพิมพรรณ ลิ่มสุวรรณ์ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 27 ฉบับที่ 1 มกราคม-เมษายน 2559

	 ผลการวเิคราะหผ์ลกระทบของภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลง	
ภาวะผูน้ำาการแลกเปลีย่น	และภาวะผู้นำาแบบปลอ่ยตามสบายท่ี
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
 ในการนี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
มีขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อ

เป็นการสร้างแบบจำาลองถดถอยเชิงเส้น โดยมีสมมติฐาน ดังนี้
 สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำาการ
แลกเปลีย่น และภาวะผูน้ำาแบบปลอ่ยตามสบาย ในแตล่ะดา้นมี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ 

ตารางที่ 4 วเิคราะหต์วัพยากรณร์ว่มในแตล่ะดา้นของภาวะผูน้ำาการเปลีย่นแปลงทีม่อีทิธพิลกบัความผูกพนัตอ่องคก์ารดา้นทศันคติ

ตัวแปร Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

B SE B β B SE B β B SE B β B SE B β

TL4 .411 .046 .538** .325 .049 .425** .345 .048 .452** .264 .063 .345**

TS3 .236 .056 .272** .225 .054 .258** .198 .055 .228**

TS2 -.119 .033 -.205** -.111 .033 -.192**

TL2 .118 .060 .165*

R2 .290 .350 .392 .404

R2 change 0 .061 .042 .012

F for change in R2 78.252 17.904 12.990 3.938

ตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ ที่ระดับนัยสำาคัญ *p<.05  **p<.01
จำานวนตัวอย่าง 194 ตัวอย่าง
Tolerance=1/VIF
Tolerance=1 –Adjusted R2 หมายความว่า ไม่มีด้าน Multicollinearity

 จากตารางที่ 4 ผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) ทำาให้ได้รูป
แบบการจำาลองถดถอยเชิงเส้น ออกมาทั้งหมด 4 model ดังนี้
 Model 1 ตัวแปรอิสระ 1 ตัว ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ตอ่องคก์ารดา้นทศันคตคิอืภาวะผูน้ำาเปลีย่นแปลงดา้นการคำานงึ
ถึงปัจเจกบุคคล โดยมีความสามารถในการอธิบายความผูกพัน
ต่อองค์การด้านทัศนคติได้ร้อยละ 29 (R2=.290) โดยมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติในระดับ (β=.538) ที่
ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01
 Model 2 เพิ่มตัวแปรภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนด้าน
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ซึ่งตัวแปรท้ังสองตัวนั้นสามารถ
ลดความผิดพลาดของการพยากรณ์และสามารถอธิบายความ
ผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติได้ร้อยละ 35 (R2=.35) เพิ่มขึ้น
จาก Model 1 ร้อยละ 6 (R2change=.061) โดยตัวแปรอิสระ
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติมากที่สุด คือ 
ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงด้านการคำานึงถึงปัจเจกบุคคล โดย
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติในระดับ (β= 
.425) ส่วนภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนด้านการบริหารแบบวาง
เฉยเชิงรุกมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติใน
ระดับ (β=.272) ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01

 Model 3 เพิ่มตัวแปรภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนด้านการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ซึ่งตัวแปรทั้งสามตัวนั้นสามารถลด
ความผิดพลาดของการพยากรณ์และสามารถอธิบายความผกูพนั
ต่อองค์การด้านทัศนคติได้ร้อยละ 39.2 (R2=.392) เพิ่มขึ้นจาก 
Model 2 ร้อยละ 4.2 (R2change=.042) โดยตัวแปรอิสระที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติมากที่สุด คือ 
ภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลงด้านการคำานึงถึงปัจเจกบุคคล โดย
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติ ในระดับ (β= 
.452) รองลงมา คือ ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนด้านการบริหาร
แบบวางเฉยเชงิรบัโดยมอิีทธิพลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้น
ทศันคตใินระดบั (β=.258) สว่นภาวะผูน้ำาแบบแลกเปลีย่นดา้น
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกมีอิทธิพลทางด้านลบต่อความ
ผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติในระดับ (β=-.205) ที่ระดับนัย
สำาคัญทางสถิติ .01
 Model 4 เพิ่มตัวแปรภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งตัวแปรทั้งสี่ตัวนั้นสามารถลดความ
ผิดพลาดของการพยากรณ์และสามารถอธิบายความผูกพันต่อ
องค์การด้านทัศนคติได้ร้อยละ 40.4 (R2=.404) เพิ่มขึ้นจาก 
Model 3 ร้อยละ 1.2 (R2change=.012) โดยตัวแปรอิสระที่
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติมากที่สุด คือ 
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ตัวแปร Model 1 Model 2 Model 3

B SE B β B SE B β B SE B β

TS3 .545 .069 .497** .571 .065 .520** .575 .064 .523**

TF -.332 .063 -3.10** -3.53 .062 -.330**

TS2 1.18 .042 .162**

R2 .247 .342 .368

R2 change 0 .096 .026

F for change in R2 62.850 27.822 7.773

ตัวแปรตามคือ ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม ที่ระดับนัยสำาคัญ *p<.05  **p<.01
จำานวนตัวอย่าง 194 ตัวอย่าง
Tolerance=1/VIF
Tolerance=1 –Adjusted R2 หมายความว่า ไม่มีด้าน Multicollinearity

ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงด้านการคำานึงถึงปัจเจกบุคคล โดย
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติในระดับ (β= 
.345) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนด้านการบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรุกโดยมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ด้านทัศนคติในระดับ (β=.228) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาการ
เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีอิทธิพลต่อความ

ผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติในระดับ (β=.165) ที่ระดับนัย
สำาคัญทางสถิติ .05 ส่วนภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนด้านการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับมีอิทธิพลทางลบต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านทัศนคติในระดับ (β=-.192) ที่ระดับนัยสำาคัญทาง
สถิติ .01

ตารางที่ 5 สมมติฐานที่ 2 ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย
    ในแต่ละด้านมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม

 จากตารางท่ี 5 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณูแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression) ทำาให้ได้รูปแบบ 
การจำาลองถดถอยเชิงเส้น ออกมาทั้งหมด 3 model ดังนี้
 Model 1 ตัวแปรอิสระ 1 ตัวที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การด้านทัศนคติคือภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยนด้านการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก โดยมีความสามารถในการอธิบาย
ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นพฤตกิรรมไดร้อ้ยละ 24.7 (R2=.247) 
โดยมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติในระดับ 
(β=.497) ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01
 Model 2 เพิ่มตัวแปรภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย 
ซึ่งตัวแปรทั้งสองตัวนั้นสามารถลดความผิดพลาดของการ
พยากรณ์และสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การด้าน
พฤติกรรมได้ร้อยละ 34.2 (R2=.342) เพิ่มขึ้นจาก Model 1 
รอ้ยละ 9.6 (R2change=.096) โดยตวัแปรอสิระทีม่อีทิธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมมากที่สุด คือ ภาวะผู้นำา
แบบแลกเปลีย่นด้านการบรหิารแบบวางเฉยเชิงรกุ โดยมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=.520) 
ส่วนภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบายมีอิทธิพลทางด้านลบต่อ
ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=-.310) ที่

ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01
 Model 3 เพ่ิมตัวแปรภาวะผู้นำาแบบแลกเปล่ียนด้าน
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ซึ่งตัวแปรทั้งสามตัวนั้นสามารถ
ลดความผิดพลาดของการพยากรณ์และสามารถอธิบายความ
ผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมได้ร้อยละ 36.8 (R2=.368) 
เพิม่ขึน้จาก Model 2 รอ้ยละ 2.6 (R2change=.026) โดยตวัแปร
อิสระที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมมาก
ทีส่ดุ คอื ภาวะผูน้ำาแบบแลกเปลีย่นดา้นการบรหิารแบบวางเฉย
เชิงรุก โดยมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม
ในระดับ (β=.523) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยน
ด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับโดยมีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=.162) ส่วนภาวะผู้นำา
แบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลทางด้านลบต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=-.330) ที่ระดับนัยสำาคัญ
ทางสถิติ .01

การศึกษาผลกระทบด้านภาวะผู้นำาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา กองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ
วิทยา ดำารงเกียรติชัย และ ประพิมพรรณ ลิ่มสุวรรณ์ 
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 จากตารางท่ี 6 ผลการวเิคราะหก์ารถดถอยเชงิพหุคณูแบบ
ขัน้ตอน (Stepwise multiple regression) ทำาให้ไดร้ปูแบบการ
จำาลองถดถอยเชิงเส้น ออกมาทั้งหมด 7 model ดังนี้
 Model 1 ตัวแปรอิสระ 1 ตัวที่มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การด้านทัศนคติ คือ ภาวะผู้นำาเปลี่ยนแปลงด้านการ
คำานึงถึงปัจเจกบุคคล โดยมีความสามารถในการอธิบายความ
ผูกพันต่อองค์การ ด้านบรรทัดฐานได้ร้อยละ 13.6 (R2=.136) 
โดยมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านทัศนคติในระดับ 
(β=.368) ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01
 Model 2 เพิ่มตัวแปรภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย 
ซึ่งตัวแปรทั้งสองตัวนั้นสามารถลดความผิดพลาดของการ
พยากรณ์และสามารถอธิบายความผูกพันต่อองค์การด้าน
พฤติกรรมได้ร้อยละ 16.3 (R2=.163) เพิ่มขึ้นจาก Model 1 
ร้อยละ 2.7 (R2change=.027) โดยตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมมากที่สุด คือ ภาวะ
ผูน้ำาเปลีย่นแปลงด้านการคำานงึถงึปจัเจกบคุคล โดยมอีทิธิพลตอ่
ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=.362) ส่วน
ภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบายมีอิทธิพลทางด้านลบต่อความ
ผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=-.166) ที่ระดับ
นัยสำาคัญทางสถิติ .01
 Model 3 เพิ่มตัวแปรภาวะผู้นำาเปลี่ยนแปลงด้านการ 
กระตุ้นทางปัญญา ซึ่งตัวแปรทั้งสามตัวนั้นสามารถลดความ
ผิดพลาดของการพยากรณ์และสามารถอธิบายความผูกพัน
ต่อองค์การด้านพฤติกรรมได้ร้อยละ 19.3 (R2=.193) เพิ่ม
ขึ้นจาก Model 2 ร้อยละ 3 (R2change=.030) โดยตัวแปร
อิสระที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมมาก
ที่สุด คือ ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงด้านการคำานึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล โดยมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้าน
พฤตกิรรมในระดบั (β=.531) ส่วนภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย
มีอิทธิพลทางด้านลบต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม
ในระดบั (β=-.234) และภาวะผู้นำาเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ 
ทางปญัญา มีอทิธพิลทางดา้นลบตอ่ความผูกพนัตอ่องคก์ารดา้น
พฤติกรรมในระดับ (β=-.254) ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01 
 Model 4 เพิ่มตัวแปรภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยนด้านการ
บริหารแบบวางเฉยเชงิรกุ ซึง่ตวัแปรทัง้สีต่วันัน้สามารถลดความ
ผิดพลาดของการพยากรณ์และสามารถอธิบายความผูกพันต่อ
องค์การด้านพฤติกรรมได้ร้อยละ 25.7 (R2=.257) เพิ่มขึ้นจาก 
Model 3 ร้อยละ 6.3 (R2change=.063) โดยตัวแปรอิสระ
ท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมมากที่สุด 
คือ ภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลงด้านการคำานึงถึงปัจเจกบุคคล 
โดยมอีทิธพิลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นพฤตกิรรมในระดบั 
(β=.521) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนด้านการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุกโดยมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=.311) ส่วนภาวะผู้นำาการ

เปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา การมีอิทธิพลทางลบ
ต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=-.436) 
ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01 รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาการ
เปลี่ยนแปลงแบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลทางด้านลบต่อ
ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=-.311) ที่
ระดับนัยสำาคัญ .01
 Model 5 เพ่ิมตวัแปรภาวะผู้นำาการแลกเปล่ียนดา้นการให้
รางวัลตามสถานการณ์ ซึ่งตัวแปรทั้งห้าตัวนั้นสามารถลดความ
ผิดพลาดของการพยากรณ์และสามารถอธิบายความผูกพันต่อ
องค์การด้านพฤติกรรมได้ร้อยละ 28.7 (R2=.287) เพิ่มขึ้นจาก 
Model 4 ร้อยละ 3 (R2change=.030) โดยตัวแปรอิสระที่มี
อิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมมากที่สุด คือ
ภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลงด้านการคำานึงถึงปัจเจกบุคคล โดย
มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ 
(β=.522) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนด้านการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก โดยมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=.370) ส่วนตัวแปรอิสระที่
มีอิทธิพลทางด้านลบต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม
มากที่สุด คือ ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา โดยมีอิทธิพลทางลบต่อความผูกพันต่อองค์การ ด้าน
พฤติกรรมในระดับ (β=-.383) ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01 
รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลงแบบปล่อยตามสบาย 
มีอิทธิพลทางด้านลบต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรม
ในระดับ (β=-.311) ที่ระดับนัยสำาคัญ .01 และภาวะผู้นำาการ
แลกเปลีย่นดา้นการใหร้างวลัตามสถานการณม์อีทิธพิลทางดา้น
ลบต่อความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นพฤตกิรรมในระดบั (β=-.212)  
ที่ระดับนัยสำาคัญ .01
 Model 6 เพิ่มตัวแปรภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยนด้านการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ซึ่งตัวแปรทั้งหกตัวนั้นสามารถลด
ความผิดพลาดของการพยากรณ์และสามารถอธิบายความผกูพนั
ต่อองค์การด้านพฤติกรรมได้ร้อยละ 36.8 (R2=.368) เพิ่มขึ้น
จาก Model 5 ร้อยละ 8 (R2change=.080) โดยตัวแปรอิสระ
ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมมากที่สุด 
คือ ภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลงด้านการคำานึงถึงปัจเจกบุคคล 
โดยมอิีทธิพลตอ่ความผูกพันตอ่องคก์ารดา้นพฤตกิรรมในระดบั 
(β=.519) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยนด้านการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุกโดยมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=.444) และภาวะผู้นำาการ
แลกเปล่ียนด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับมีอิทธิพลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=.335) ส่วน
ตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลทางด้านลบต่อความผูกพันต่อองค์การ
ด้านพฤติกรรมมากที่สุด คือ ภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยนด้านการ
ให้รางวัลตามสถานการณ์โดยมีอิทธิพลทางด้านลบต่อความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นพฤตกิรรมในระดบั (β=-.414) ทีร่ะดบันยั

การศึกษาผลกระทบด้านภาวะผู้นำาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ: กรณีศึกษา กองพัสดุเชื้อเพลิง กรมช่างอากาศ
วิทยา ดำารงเกียรติชัย และ ประพิมพรรณ ลิ่มสุวรรณ์ 
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วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 
 ปีที่ 27 ฉบับที่ 1 มกราคม-เมษายน 2559

สำาคัญ .01 รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงแบบปล่อย
ตามสบาย มอีทิธพิลทางดา้นลบตอ่ความผูกพันตอ่องคก์ารดา้น
พฤติกรรมในระดับ (β=-.346) ที่ระดับนัยสำาคัญ .01 และภาวะ
ผู้นำาการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา การมีอิทธิพล
ทางลบต่อความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ 
(β=-.304) ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01
 Model 7 เพิม่ตัวแปรภาวะผูน้ำาการเปลีย่นแปลงดา้นการ 
สร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งตัวแปรทั้งเจ็ดตัวนั้นสามารถลดความ
ผิดพลาดของการพยากรณ์และสามารถอธิบายความผูกพันต่อ
องค์การด้านพฤติกรรมได้ร้อยละ 39.2 (R2=.392) เพิ่มขึ้นจาก 
Model 6 ร้อยละ 2.5 (R2change=.025) โดยตัวแปรอิสระที่
มอิีทธพิลตอ่ความผกูพันตอ่องค์การดา้นพฤตกิรรมมากทีส่ดุ คอื 
ภาวะผู้นำาแบบแลกเปล่ียนด้านการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
โดยมอีทิธพิลตอ่ความผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นพฤตกิรรมในระดบั
(β=.449) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลงด้านการ
คำานึงถึงปัจเจกบุคคล มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ
ด้านพฤติกรรมในระดับ (β=.423) รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาการ 

แลกเปลีย่นดา้นการบรหิารแบบวางเฉยเชงิรบัมอีทิธิพลตอ่ความ
ผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=.366) และภาวะ
ผู้นำาการเปลี่ยนด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีอิทธิพลต่อความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารดา้นพฤตกิรรมในระดบั (β=.279) สว่นตวัแปร
อิสระที่มีอิทธิพลทางด้านลบต่อความผูกพันต่อองค์การด้าน
พฤติกรรมมากท่ีสุด คือ ภาวะผู้นำาการแลกเปล่ียนด้านการให้
รางวัลตามสถานการณ์มีอิทธิพลทางด้านลบต่อความผูกพันต่อ
องค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=-.456) ท่ีระดับนัยสำาคัญ 
.01 รองลงมาคือ ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้น 
ทางปญัญา การมอีทิธพิลทางลบตอ่ความผกูพนัตอ่องค์การดา้น
พฤติกรรมในระดับ (β=-.438) ที่ระดับนัยสำาคัญทางสถิติ .01 
และภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลทางด้านลบต่อ
ความผูกพันต่อองค์การด้านพฤติกรรมในระดับ (β=-.350) ที่
ระดับนัยสำาคัญ .01
 สมมติฐานที่ 4 ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำาการ
แลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำาปล่อยตามสบาย มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์การ

TF

CMTS

TL

-0.17

1.00

0.15 0.72

0.39

1.00

1.00

0.45

0.05

-0.16

Chi-Square=0.00, df=0, P-value=1.00000, RMSEA=0.000 

แผนภูมิที่ 1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 จากแผนภูมิที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เป็นการ
พยากรณ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรต้น คือ ภาวะผู้นำาการ
เปลี่ยนแปลง ภาวะผู้นำาแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำาแบบ
ปล่อยตามสบาย กับตัวแปรตาม คือ ความผูกพันต่อองค์การ 
ซึ่งจากรูป พบว่า ความสัมพันธ์แบบพหุคูณระหว่างภาวะผู้นำา
การเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ำาแบบแลกเปลีย่น และภาวะผูน้ำาแบบ
ปล่อยตามสบาย กับความผูกพันต่อองค์การ มีค่า R-Square  
หรือ Multiple Correlation R2=.28 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า 
ภาวะผูน้ำาการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้ำาการแลกเปลีย่น และภาวะ
ผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย สามารถอธิบายหรือพยากรณ์ ความ
ผูกพนัต่อองคก์ารทีม่คีวามถกูตอ้งแมน่ยำาถึงร้อยละ 28 โดยจาก
ภาพสามารถอธิบายเพ่ิมเติมได้ว่า ภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นำาแบบปล่อยตาม
สบาย ส่งอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การ โดยภาวะผู้นำาการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุดอยู่ที่ 
0 .39 รองลงมาคอื ภาวะผูน้ำาการแลกเปลีย่นมอิีทธิพลตอ่ความ
ผกูพนัตอ่องคก์ารอยูท่ี ่0.15 และภาวะผูน้ำาแบบปลอ่ยตามสบาย
มอิีทธิพลตอ่ความผูกพันตอ่องคก์ารอยูท่ี ่-0.17 นอกจากนีย้งัได้
แสดงคา่ความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรภาวะผูน้ำาการเปลีย่นแปลง
กับภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยนว่ามีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอยู่ท่ี 
R=0.45 ส่วนภาวะผู้นำาการแลกเปล่ียนกบัภาวะผู้นำาแบบปลอ่ย
ตามสบายมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกอยู่ที่ R=0.05 และภาวะ
ผู้นำาการเปล่ียนแปลงกับภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบายมคีวาม
สัมพันธ์กันในเชิงลบอยู่ที่ R=-0.17
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อภิปรายผล

 จากการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วนใหญ่รับรู้ว่าผู้บังคับ
บัญชาของตน มีภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับ
สูง ภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  
ภาวะผูน้ำาแบบปลอ่ยตามสบายอยูใ่นระดบัปานกลาง และความ
ผกูพนัต่อองค์การของบคุลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง ซึง่สามารถ
แสดงการอภิปรายผลโดยจำาแนกตามรายละเอียดของแต่ละ
ประเด็น ดังนี้
 ภาวะผู้นำาการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่รับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาของตนมีภาวะผู้นำาการ
เปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับสูง และรับรู้ว่าองค์ประกอบ
ในแต่ละด้านของภาวะผู้นำาการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้านการมี
อทิธพิลอยา่งมอีดุมการณ์ ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ  ดา้นการ
คำานึงถึงปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับสูง สืบเนื่องมาจากหน่วยงาน
ดังกล่าวเป็นหน่วยงานที่ปลูกฝังการปฏบิัติงานอย่างมีแบบแผน 
และมีระเบียบวินัย มีการปฏิบัติตามคำาส่ังผู้บังคับบัญชาโดย
เคร่งครัด โดยก่อนที่ผู้บังคับบัญชาจะสั่งการต่างๆ ให้บุคลากร
ปฏิบัติจะทำาการชี้แจงให้บุคลากรทราบในภารกิจต่างๆ ว่า
เป็นภารกิจอะไร มีจุดมุ่งหมายและความสำาคัญในการปฏิบัติ
ภารกิจอย่างไร เพื่อให้บุคลากรทราบและสามารถปฏิบัติงาน
ได้สอดคล้องกับภารกิจ นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณา
ถึงความรู้ ความสามารถในตัวของบุคลากรแต่ละคนว่ามีความ
สามารถจะปฏิบัติภารกิจได้มากน้อยเพียงใด ก่อนที่จะดำาเนิน
การสัง่การใหบ้คุลากรปฏบิตัติามภารกจิไดอ้ยา่งมปีระสิทธิภาพ
 ภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยน จากการศึกษาพบว่า บุคลากร
สว่นใหญร่บัรูว้า่ผูบ้งัคับบญัชาของตนมภีาวะผูน้ำาการแลกเปล่ียน
อยูใ่นระดับปานกลาง และรบัรูว่้าองคป์ระกอบในแตล่ะดา้นของ
ภาวะผู้นำาการแลกเปลี่ยน ได้แก่ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก
อยู่ในระดับสูง ส่วนการให้รางวัลตามสถานการณ์ การบริหาร
งานแบบวางเฉยเชิงรับ อยูใ่นระดับปานกลาง ซึง่อนัเน่ืองมาจาก
ความไม่ชัดเจนของนโยบายในการบรหิารงานของผูบ้งัคบับญัชา
ระดับสูง เพราะอยู่ในสภาวการณ์ปรับเปลี่ยนตำาแหน่งบ่อยครั้ง  
 ภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบาย จากการศึกษาพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่รับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาของตนแสดงพฤติกรรม
ภาวะผูน้ำาแบบปลอ่ยตามสบายอยูใ่นระดบัปานกลาง สบืเนือ่งมา
จากบรรยากาศในการทำางานในหนว่ยงานเปล่ียนแปลงไป มกีาร
โยกย้ายบุคลากร การลดจำานวนของบุคลากร จึงทำาให้ผู้บังคับ
บัญชาไม่สามารถตรวจสอบการทำางานของบุคลากรได้อย่าง 
ทั่วถึง และการปล่อยให้บุคลากรปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบ
หมายตามคำาสั่ง อีกทั้งลักษณะงานในหน่วยงานจำาเป็นต้อง
อาศัยความสามารถเฉพาะตัว และการตัดสินใจที่ต้องทันต่อ
สถานการณ์ ดังนั้น ผู้บังคับบัญชาจึงแสดงพฤติกรรมด้านนี้ไม่
ชดัเจนมาก ด้วยเหตนุี ้บคุลากรสว่นใหญจ่งึรบัรู้วา่ผูบ้งัคับบญัชา
ของตนมีภาวะผู้นำาแบบปล่อยตามสบายอยู่ในระดับปานกลาง 

ความผูกพันต่อองค์การ จากการศึกษาพบว่า บุคลากรส่วน
ใหญ่มีความผูกพันต่อองค์การโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ซึ่งเมื่อพิจารณาองค์ประกอบแต่ละด้าน พบว่า ด้านทัศนคติอยู่
ในระดบัสงู สว่นดา้นพฤตกิรรมและดา้นบรรทดัฐานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง การทีป่รากฏผลเช่นนี ้อาจเนือ่งมาจากการบรหิารงาน
ขององค์การซึ่งเป็นหน่วยงานขนาดใหญ่ หลายหน่วยงานทำาให้
การปฏิบัติงานต่างๆ ผู้บังคับบัญชาให้ความสำาคัญต่อผลการ
ปฏิบัติงานเป็นอันดับแรกส่วนการให้ความสำาคัญกับทรัพยากร
บุคคลของหน่วยงาน ถือว่าให้ความสำาคัญในลำาดับรองลงมา 
นอกจากนี ้ยงัมกีารปรบัปรงุโครงสรา้งของหนว่ยงาน โดยเฉพาะ
ด้านบุคลากรให้มีจำานวนน้อยลง แต่ต้องการให้มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้น ทำาให้บุคลากรต้องเรียนรู้และปรับตัวให้เข้ากับโครงสร้าง
ขององค์การใหม่ให้ได้มากท่ีสุด นอกจากนี้การให้ผลตอบแทน
หรือสวัสดกิารทีล่ดนอ้ยลง เมือ่เปรยีบเทยีบกับในอดตี เชน่ การ
เปิดรับอัตราพนักงานราชการที่มีสวัสดิการน้อยกว่าบุคลากร
ทั่วไป ทำาให้สิทธิต่างๆ ในบางกรณี เช่น บำาเหน็จ บำานาญ ถูก
ลดลงจากเดมิ ซึง่เปน็ผลทำาใหบ้คุลากรมคีวามผกูพนัตอ่องคก์าร
อยู่ในระดับปานกลาง
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